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RESUMO 
 
O referido estudo tem o objetivo de analisar o grau de integração, 
participação, valorização dos colaboradores da FIEP – Campina Grande – PB, 
referente às variáveis que afetam o clima organizacional. O modelo adotado foi um 
estudo de caso, com pesquisas exploratória, descritiva e bibliográfica, envolvendo 
uma população de 29 colaboradores. O instrumento utilizado foi um questionário 
composto de 37 questões, a primeira parte foi composta por 11 questões (objetivas) 
relacionadas ao perfil sócio-econômico; e na segunda etapa, foram trabalhadas 25 
questões (objetivas) e apenas 01 (subjetiva) para sugestões. Para elaboração do 
instrumento levou-se em consideração o modelo proposto por Coda apud Oliveira 
(1999), considerando os seguintes indicadores: perspectiva de carreira, estrutura 
organizacional, identificação com a empresa, processo de comunicação, 
reconhecimento provido, relacionamento interdivisional relacionamento no ambiente 
de trabalho, política de remuneração, política de treinamento, política de seleção, 
natureza do trabalho realizado. Para mensurar os resultados, foi utilizada a Escala 
de Likert, que opcionava respostas, de 1 a 5 pontos, com opções desde “discordo 
totalmente” até “concordo totalmente”. Ao mensurar as 11 dimensões pesquisadas, 
obteve-se, o maior percentual de “discordância”, podendo-se concluir que o clima 
organizacional é desfavorável afetando o comportamento e/ou atitudes dos 
colaboradores internos, gerando insatisfação e desmotivação. 
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ABSTRACT 
 
 
Referred him study has the objective of analyzing the integration degree, 
participation, the collaborators' of FIEP valorização - Campina Grande - PB, 
regarding the variables that affect the climate organizacional. The adopted model 
was a case study, with exploratory, descriptive and bibliographical researches, 
involving a population of 29 collaborators. The used instrument was a questionnaire 
composed of 37 subjects, the first part it was composed by 11 subjects (objective) 
related to the socioeconomic profile; and in the second stage, they were worked 25 
subjects (objective) and just 01 (subjective) for suggestions. For elaboration of the 
instrument it was taken in consideration the model proposed by Coda apud Oliveira 
(1999), considering the following indicators: career perspective, structures 
organizacional, identification with the company, communication process, provided 
recognition, relationship interdivisional relationship in the work atmosphere, 
remuneration politics, training politics, selection politics, nature of the accomplished 
work. For mensurar the results, the Scale of Likert was used, that opcionava 
answers, of 1 to 5 points, with options from " I totally " disagree until " I totally " agree. 
To the mensurar the 11 researched dimensions, it was obtained, the percentile 
largest of " disagreement ", could be concluded that the climate organizacional is 
unfavorable affecting the internal collaborators' behavior e/ou attitudes, generating 
dissatisfaction and desmotivação.   
   
   
   
Word-keys: Administration of People. Climate Organizacional. Internal customer.   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
1. VISÃO GERAL 
 
 Sabe-se que as organizações são formadas por um conjunto de pessoas, 
que atendem as necessidades dos clientes, com o objetivo de lucro, sobre produtos 
vendidos e ou serviços prestados.  Tachizawa (2001) apresenta na figura abaixo, a 
visão geral da Gestão de Pessoas. (Ver figura 1) 
MISSÃO 
 
Planejamento Estratégico 
 
Estratégias de Gestão de Pessoas 
 
 
                FORNECEDORES                                                                                        CLIENTES 
                                (Insumos)                                                                                                       (Saídas) 
Fonte: Idem, p.122.  
Figura 1. Visão geral da gestão de pessoas. 
 
Qualquer organização deve possuir e/ou traçar sua missão e a partir desta, 
definir seu planejamento estratégico, com as estratégias de Gestão de Pessoas. 
 
Organização de Gestão
de Pessoas
 
A missão é a determinação do motivo central do planejamento estratégico, ou 
seja, a determinação de  “onde a empresa quer ir”. Corresponde a um horizonte 
dentro do qual a empresa atua ou poderá atuar. Portanto, a missão representa a 
razão de ser da empresa (OLIVEIRA, 1999, p.71). 
 
Planejamento estratégico é conceituado como um processo gerencial que 
possibilita ao executivo estabelecer o rumo a ser seguido pela empresa, com 
vistas a obter um nível de otimização na relação da empresa com o seu 
ambiente (OLIVEIRA, 1999, p. 46). 
  
A Gestão de Pessoas está focada nos fornecedores, que a partir destes 
adquire-se os insumos, as matérias primas necessárias à produção, e nos clientes 
que irão adquirir os produtos, deve-se formular políticas e diretrizes para atrair, 
contratar e manter os clientes e os colaboradores. 
 De acordo com Tachizawa (2001, p. 125) “A Gestão de Pessoas, pelo modelo 
de Gestão aqui proposto, encontra-se em permanente interligação com a gestão 
estratégica da organização”. (Ver figura 2). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fonte: TACHIZAWA, 2001, p. 125. 
Figura 2. Gestão de pessoas nas organizações. 
 
 A Gestão de Pessoas como observado na figura engloba: 
 
                                                                             
 
 
 
 
Gestão estratégica 
 
 
 
Gestão d
pessoas
e 
 
Organização  Planejamento de pessoal 
 Gestão estratégica  Recrutamento e seleção de 
pessoal   
 Gestão de 
Pessoas 
  Administração de cargos e 
salários   
  Planejamento de carreira 
 Avaliação de desempenho 
 Treinamento e desenvolvimento 
 Higiene e segurança no trabalho 
 Clima organizacional  
 • PLANEJAMENTO DE PESSOAL: Planejamento de Gestão de Pessoas 
é um processo de decisão antecipado a respeito das pessoas necessárias para 
que uma organização concretize os seus propósitos econômico-financeiros 
dentro de determinado período de tempo (TACHIZAWA, 2001, p.129). 
• RECRUTAMENTO E SELEÇÃO: Recrutamento consiste num processo 
que visa atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar 
cargos dentro da organização (GIL, 2001, p. 98). 
• SELEÇÃO Consiste em escolher entre os candidatos aquele que for, mais 
adequado ao desempenho das atividades predeterminadas, ou à verificação 
das potencialidades para outros eventuais cargos. (BERNARDES, 2003, p. 
107).  
 Recrutamento é a fase inicial do preenchimento de uma vaga em aberto.  
 
 Seleção de Pessoal é a escolha do candidato mais adequado para a 
organização, dentre todos os recrutados, por meio de vários instrumentos 
de análise, avaliação e comparação de dados (FRANÇA E ARELLANO, 
2002, p. 64). 
 
• ADMINISTRAÇÃO DE CARGOS E SALÁRIOS: A administração de 
cargos e salários, juntamente com a sistemática de avaliação de desempenho 
e do plano de carreira, formam o processo de planejamento, execução e 
controle das recompensas salariais (administração de salários, políticas de 
salários, composto salarial) (TACHIZAWA 2001, p. 179). 
• PLANEJAMENTO DE CARREIRA: É um processo contínuo de 
integração entre o empregado e a organização visando atender aos objetivos 
e interesses de ambas as partes (Idem,  p. 197). 
• AVALIAÇÃO DE DESEMPENHO: É um instrumento gerencial que 
permite ao administrador mensurar os resultados obtidos por um empregado 
ou por um grupo, em período e áreas específicas (conhecimentos, metas, 
habilidades etc.) (MARRAS, 2000, p. 173). 
• TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO: Treinamento é o 
processo de ensinar aos novos empregados, as habilidades básicas que eles 
necessitam para desempenhar seus cargos (CHIAVENATO, 1999, p. 294). 
 
 Desenvolvimento é o conjunto de experiências organizadas de 
aprendizagem (intencionais e propositais) proporcionados pela organiza-
ção, dentro de um período específico de tempo, para oferecer a 
oportunidade de melhoria do desempenho e/ou do crescimento humano, 
incluindo três áreas de atividades: treinamento, educação e 
desenvolvimento (Idem, p. 323) 
 
• HIGIENE E SEGURANÇA NO TRABALHO: visa basicamente 
garantir as condições adequadas á saúde ao bem estar dos trabalhadores, 
tanto no que se refere à observância dos preceitos legais quanto à aplicação 
dos novos conceitos de gestão ambiental e gerenciamento ecológico  
(TACHIZAWA, 2001, p. 229). 
  
 
1.2  CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
 1.2.1  DEFINIÇÃO 
 
O ser humano deve ser visto como um ser individualizado que possui 
comportamentos, necessidades, hábitos e atitudes diferentes, pois por natureza ele 
é sociável, significando seu grau de influência e a sua possibilidade de viver 
coletivamente.       
Não se pode desprezar as experiências pessoais, os tabus, os paradigmas 
etc, que ao se inserirem em uma organização trazem consigo estes conjuntos de 
saberes, que inconscientemente e/ou consciente demonstram, pois para elas é o 
modo mais correto de se viver e agir, sendo muitas vezes avessas às mudanças 
tornando o clima organizacional conflituoso. 
Contudo é necessário tentar compreendê-lo nos seus vários estados, 
aguçando a percepção e tendo cautela para não cometer danos ao desenvolvimento 
pessoal e profissional. 
Sabe-se que as pessoas são os maiores patrimônios existentes nas 
organizações, sendo impossível não ter contato, não ser influenciado e liderado por 
outrem, entretanto o relacionamento é inevitável e essencial, pois é a partir destes, 
que a organização passa a ser valorizada, reconhecida e inserida no mercado. 
O clima é formado pelos sentimentos que as pessoas partilham a respeito da 
organização e que afetam de maneira positiva ou negativa sua satisfação e 
motivação para o trabalho (MAXIMIANO, 2000, p. 260). 
 
Clima Organizacional refere se ao ambiente interno existente entre os membros 
da organização e está intimamente relacionado com o grau de motivação de 
seus participantes. O termo clima refere-se especificamente às propriedades 
motivacionais do ambiente organizacional, isto é, aos aspectos da organização 
que levam à provocação de diferentes espécies de motivação nos participantes. 
Assim, o clima organizacional é favorável quando proporciona satisfação das 
necessidades pessoais dos participantes e elevação do moral. É desfavorável 
quando proporciona a frustração daquelas necessidades. Na verdade, o clima 
organizacional influencia o estado motivacional das pessoas e é por ele 
influenciado (CHAVENATO, 2004, p. 75). 
 
O clima organizacional é formado por uma percepção do coletivo (ambiente ou 
atmosfera organizacional) que se constitui a partir do momento em que se 
defrontam as idéias preconcebidas das pessoas sobre o seu local de trabalho e o 
dia-a-dia da organização (DIAS, 2004, p. 185). 
 
O clima organizacional é a expressão pessoal da visão que os trabalhadores e 
dirigentes adquirem da organização à qual pertencem. O clima organizacional 
está diretamente relacionado com o grau de satisfação, às expectativas e às 
necessidades dos integrantes de uma organização (DIAS, 2004, p.186). 
  
 
Porém, o clima organizacional é feito e/ou criado pelas pessoas se 
manifestando cotidianamente sob as diversas formas nas organizações, 
dependendo das influências sofridas, cabendo a estas, a escolha e análise de que 
tipo de clima preferencialmente querem conviver, sendo oportuno, a estas inclusive à 
mudança no clima e nas atitudes perante os seus semelhantes.  
 
  
 
1.2.2 POR QUE AVALIAR O CLIMA ORGANIZACIONAL 
A Gestão de Pessoas tem como objetivo maior, lidar, compreender, garantir e 
satisfazer os colaboradores como pode se verificar através das seguintes 
afirmações. 
Os gestores organizacionais têm um alto grau de responsabilidade perante o 
capital humano das organizações, cabendo a estes, o papel de desenvolver os 
processos de suprimentos, agregar, aplicar, recompensar, desenvolver, manter e 
monitorar analisando a forma adequada para os colaboradores de determinadas 
organizações se manterem motivados e satisfeitos.  
As pessoas devem ser vistas como parceiras organizacionais, pois sem elas, 
estas seriam extintas, sendo assim, não haveria organizações. 
Sabe-se que, para o colaborador ter um desempenho profissional satisfatório 
é necessário um conjunto de recursos disponíveis humanos, materiais, financeiros, 
etc. Não bastando estes, a organização precisa de colaboradores capazes de gerir 
com competências,  estando comprometidas, satisfeitas ou motivadas, utilizando os 
meios necessários. 
Pois há uma diferença entre motivação e comprometimento. Nem sempre o 
colaborador satisfeito, está comprometido com a organização, pois pode haver 
vários motivos para o não comprometimento.  
Sendo necessária a avaliação do clima para saber e identificar os pontos 
fortes e fracos das organizações, o que afeta o comportamento organizacional, quais 
as premissas que interferem nos resultados referentes aos desempenhos pessoais e 
financeiros. 
 
1.2.3  COMO SE MANIFESTA O CLIMA ORGANIZACIONAL 
O clima organizacional é percebido no ar, não dependendo apenas da 
realização ou execução de algum trabalho. Através das expressões dos 
funcionários, pode se perceber o clima da empresa, quando ele está bom ou ruim. 
Os indicadores do clima podem ser analisados tomando por base as 
seguintes observações: o envolvimento das pessoas com o trabalho, o seu tempo 
médio de permanência nas organizações, o absenteísmo, a qualidade e a eficiência 
dos trabalhos realizados, os rumores, a participação nos eventos promovidos pela 
empresa, as greves, a apatia, a integração, o turnover, os conflitos, o entusiasmo, a 
cooperação entre indivíduos ou grupos etc.  
Katz e Kahn apud Tachizawa (2001, p. 239-140) afirmam que o clima 
organizacional deriva dos seguintes fatores: 
a. normas e valores do sistema formal; 
b. reiterpretação dos mesmos pelo sistema informal; 
c. histórias das disputas internas e externas da organização; 
 
 d. perfil das pessoas atraídas e selecionadas; 
e. processos de trabalho; 
f. percepção dos fatos. 
 
 Segundo Chiavenato (2002, p. 524)  
Em termos mais práticos, o clima organizacional depende das condições 
econômicas da empresa,  do  estilo  de  liderança  utilizado,  das políticas e 
valores existentes, da estrutura  organizacional, das características das pessoas 
que participam da empresa, da natureza do negócio (ramo de atividade da 
empresa) e do estágio da vida da empresa.   
 
Percebe se que o clima está ligado diretamente à maneira como os 
colaboradores percebem a organização com a sua cultura, suas normas, seus usos 
e costumes, e como ele interpreta tudo isso e reage, de forma positiva ou negativa.   
 
1.2.4  VARIÁVEIS QUE AFETAM O CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
Na visão de Dias (2004, p. 187) nas culturas organizacionais são 
encontradas diversas variáveis que afetam o clima organizacional: 
• As relações entre os integrantes; 
• Entre os diferentes setores; 
• Hábitos arraigados; 
• Processo decisório; 
• Grau de disciplina; 
• Benefícios; 
 
Pode ser afetado também por fatores externos às organizações: 
• Uma queda no poder aquisitivo;  
• Modificações políticas; 
• Rivalidades esportivas etc. 
 
Os conflitos existentes entre os indivíduos são normais, porém deve se tomar 
cuidado quando ocorre no âmbito intra-organizacionais que são decorrentes dos 
choques de interesses entre as pessoas, grupos; pessoas e organizações, pois 
estas ocasionam disputas, tensões, discórdias, animosidades, ruídos nos sistemas 
de comunicação etc. Esses conflitos são prejudiciais no desenvolvimento 
organizacionais, transparecendo um clima de insatisfação diante dos clientes 
internos. 
Contudo, observa-se que os fatores externos ocorrentes no contexto sócio-
econômico; e os internos referentes aos salários, estratégias motivacionais, tipos de 
tecnologias, rigidez nas disciplinas, e os fatores da vida particular dos funcionários, 
podem afetar de forma positiva e/ou negativa o ambiente de trabalho.  
 
 Na visão de Chiavenato (2002, p. 525) as variáveis podem ser classificadas 
da seguinte forma: 
A) Variáveis de entrada: são fatores determinantes do clima como: condições 
econômicas, estilo de liderança, políticas da empresa, estrutura 
organizacional, características dos participantes, ramo de atividade, estágio 
da vida da empresa. 
 
B) Variáveis Dependentes Intermediárias: estas resultam dos fenômenos 
provocados pelos fatores descritos nas variáveis de entrada, são as chamadas 
saídas intermediárias, como o nível de motivação, a estimulação de motivos 
específicos, satisfação no cargo, métodos de trabalho, nível de absenteísmo e 
de produtividade no trabalho. 
 
C) Variáveis Dependentes Finais: são os fenômenos gerados pelas variáveis 
anteriores que decidirão o estado final (saídas finais) da empresa, isto é, se 
ela será bem ou mal sucedida.) 
 
 
1.2.5  TIPOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
De acordo com Chiavenato (2003, p. 107) O clima organizacional depende de 
seis dimensões:  
• Estrutura da organização: que afeta o sentimento das pessoas sobre as 
restrições em sua situação de trabalho, como regras excessivas, 
regulamentos, procedimentos, autoridade hierárquica, disciplina etc; 
• Responsabilidades: que produz o sentimento de ser seu próprio chefe e de 
não haver dependências nem dupla verificação em suas decisões;  
• Riscos: que levam à iniciativa e ao senso de arriscar e de enfrentar desafios 
no cargo e na situação de trabalho; 
• Recompensas: conduzem ao sentimento de ser recompensado por um 
trabalho bem feito; são a substituição do criticismo e das punições pela 
recompensa; 
• Calor e apoio: o sentimento de boa camaradagem geral e de ajuda mútua que 
prevalecem na organização; 
• Conflito: o sentimento de que a administração não teme diferentes opiniões 
ou conflitos. É a colocação das diferenças no aqui e no agora. 
 
Contudo, o clima organizacional, segundo Luz (1995),  pode ser classificado 
como: 
• Bom – aquele nas quais as atitudes são tidas como positivas, em que o 
ambiente é agradável, proporciona relações de satisfação, de animação, de 
interesse e de colaboração entre os participantes. 
• Ruim – é quando há sentimentos negativos, perante as atitudes 
organizacionais caracterizado por desinteresses, apatia, insatisfação, 
depressão, podendo chegar a agressividade, tumultos etc.   
 
 • Neutro – quando não é bom nem ruim, há um equilíbrio entre os 
sentimentos perante a organização, onde o nível de satisfação é 
equilibrado. 
Chiavenato (2004, p. 75) classifica o clima organizacional, como sendo: 
[...] favorável quando proporciona satisfação das necessidades pessoais dos 
participantes e elevação do moral. É desfavorável quando proporciona a 
frustração daquelas necessidades. Na verdade, o clima organizacional influencia 
o estado motivacional das pessoas e é por ele influenciado. (grifo nosso) 
 
Diante, de outras expressões para caracterizar o clima predominante nas 
organizações pode se observar outras classificações como exemplo: alto, baixo, 
satisfatório, insatisfatório, Excelente, mais ou menos, favorável, desfavorável, 
saudável, doentio, acolhedor, caloroso, frio, etc. Assim sendo, estas classificações 
são referências aos sentimentos dos indivíduos perante as organizações. 
 
 1.2.6   COMO AVALIAR O CLIMA ORGANIZACIONAL 
A avaliação do clima pode ser obtida através de uma pesquisa de clima. 
Assim, pode-se dizer que 
Pesquisa de clima organizacional é um instrumento voltado para a análise do 
ambiente interno a partir do levantamento de suas necessidades. Objetiva 
mapear ou retratar os aspectos críticos que configuram o momento 
motivacional dos funcionários da empresa através da apuração de seus pontos 
fortes, deficiências, expectativas e aspirações (KAHALE, 2004, p. 8). 
 
A pesquisa de clima organizacional visa reunir informações sobre o campo 
psicológico relacionado ao ambiente organizacional, a percepção dos 
colaboradores em relação a esse ambiente, assim como suas reações e 
comportamentos a esta percepção. Essa pesquisa mensura a maneira como as 
pessoas interagem uma com as outras, com os clientes externos/internos/ 
fornecedores e parceiros, bem como a satisfação dos colaboradores acerca de 
todo o contexto organizacional que as envolve (BARRETO e JUNQUEIRA, 
2004, p. 2). 
 
  
A pesquisa de clima organizacional pode ser vista como uma forma 
estruturada de apurar o nível de satisfação dos colaboradores, através de 
mecanismos neutros (não influenciável), tendo como objetivo ajudar a descobrir o 
que desmotiva e ou motiva os empregados a trabalhar com competitividade e ou 
produtividade. 
O ideal é que uma pesquisa de clima resulte em medidas que eliminem os 
aspectos desfavoráveis, mantenham os aspectos favoráveis e comecem a tratar os 
aspectos que eventualmente não tenham apresentado tendências nítidas de 
opiniões. Buscando detectar as imperfeições existentes entre colaboradores e 
organizações.    
 
 A análise de clima deve orientar políticas da empresa em geral, e em 
especial, as da área de recursos humanos. A análise, o diagnóstico e as sugestões 
são usados como instrumentos valiosos para o sucesso de programas voltados para 
a melhoria da qualidade, do aumento da produtividade e da avaliação de políticas 
internas.  
Ao pesquisar o clima e obter os resultados tem-se como revelação o retrato 
da empresa, como são as atitudes e percepções dos colaboradores, revelando o 
estado de ânimo, as tendências de comportamentos, identificando a existência de 
problemas reais, dando oportunidades aos colaboradores de expressar os 
sentimentos perante a organização. 
Para fazer a pesquisa pode-se utilizar, a entrevista a partir de um roteiro de 
perguntas fechadas, com a aplicação de um questionário de abordagem quantitativa 
com o universo dos funcionários organizacionais. 
Ao optar por fazer uma pesquisa de clima organizacional a instituição estará 
mapeando o ambiente interno, para que venha descobrir os fatores que estão 
favorecendo determinado tipo de clima, deste modo, com os resultados explícitos, 
faz-se necessária um plano de ação para melhorar o modelo de gestão a política de 
desenvolvimento organizacional. 
ANALISE E INTERPRETAÇÃO DOS RESULTADOS  
  PARTE 1 – PERFIL DOS COLABORADORES ENTREVISTADOS 
 
2  GÊNERO 
 
Tabela 1. Distribuição de freqüência dos colaboradores quanto ao gênero. 
Gênero n % 
Masculino 06  33,0 
Feminino 12  67,0 
Total 18 100,0 
Fonte: Pesquisa direta, maio/2005. 
Vê-se na tabela 1 que dos 18, ou dos 100,0% entrevistados, a maioria, 12, ou 
67,0% afirmou ser do gênero “feminino” enquanto que 06, ou 33,0% disseram 
“masculino”. Logo, percebe-se que a FIEP dispõe em sua estrutura um percentual 
bastante significativo de mulheres que ocupam os mais variados cargos.  
 
 
 
 2.1 FAIXA ETÁRIA 
 
Tabela 2. Distribuição de freqüência dos colaboradores quanto a faixa etária. 
Faixa Etária n % 
Menos de 20 anos - - 
De 21 a 36 08   44,5 
De 37 a 51 07   38,8 
Acima de 51 03   16,7 
Total 18 100,0 
Fonte: Pesquisa direta, maio/2005. 
 
Percebe-se na tabela 2 que dos 18, ou dos 100,0% entrevistados, 08 ou 
44,5% afirmou possuir entre “21 a 36 anos”; enquanto que, 07 ou 38,8% estão entre 
37 a 51; e apenas 03 ou 16,7% estão “acima de 51 anos”. De acordo com as 
informações obtidas através da pesquisa vê-se que maioria informou “acima de 37 
anos”, podendo considerar que a organização dispõe de colaboradores com certo 
grau de maturidade, encontrando-se em uma faixa etária adequada para 
desempenhar com eficiência as atividades produtivas.   
 
2.2  ESTADO CIVIL 
Tabela 3. Distribuição de freqüência dos colaboradores quanto ao estado civil. 
Estado Civil n % 
Solteira (a) 08   44,5 
Casado (a) 06   33,4 
Viúvo (a) -   - 
Divorciado/desquitado 03   16,6 
Outros 01     5,5 
Total 18 100,0 
Fonte: Pesquisa Direta, maio/2005. 
  
Nota-se através da tabela 3, que dos 18, ou 100,0% dos colaboradores 
entrevistados, 08, ou 44,5% deles são “solteiros”; cerca de 06, ou 33,4% afirmaram 
ser “casados”; 03, ou 16,6% são “divorciados e ou desquitados’; apenas 01, ou 5,5% 
afirmou enquadrar-se em “outros”; não possuindo nenhum “viúvo”. A partir dos 
dados vê-se que a organização possui uma parte considerável de solteiros, 
percebendo que as pessoas estão priorizando a vida profissional ao invés de investir 
em casamentos.  
 
2.3  GRAU DE INSTRUÇÃO 
 
Tabela 4. Distribuição de freqüência dos colaboradores quanto ao grau de instrução. 
 Grau de Instrução n % 
Ensino Fundamental Incompleto 02 11,0 
Ensino Fundamental Completo - - 
Ensino Médio Incompleto - - 
Ensino Médio Completo 03 17,0 
Ensino Superior Incompleto 01   5,0 
Ensino Superior Completo 10 56,0 
Especialização 02 11,0 
Mestrado - - 
 
 Doutorado - - 
Total 18 100,0 
Fonte: Pesquisa Direta, maio / 2005.  
 
Vê-se através da tabela 4, que dos 18, ou 100,0% colaboradores 
entrevistados, a maioria 10, ou 56,0% possui o “superior completo”; 02, ou 11,0% 
possuem respectivamente, o “1° grau completo” e “pós-graduação”; 03, ou 17,0% 
possuem o “2° grau completo”; apenas 01, ou 5,0% possui o “3° grau incompleto”. 
Portanto, ninguém optou por dizer “1º grau completo”, “2º grau incompleto”, 
“mestrado” ou “doutorado”. Observa-se que a organização possui colaboradores 
capacitados, pois a maioria encontra-se na universidade e/ou possui graduação. 
2.4 RENDA MENSAL FAMILIAR 
 
 
Tabela 5. Distribuição de freqüência dos colaboradores quanto a renda mensal 
familiar. 
Renda Familiar n % 
Menos de 02 salários mínimos 03 16,0 
Entre 2 a 6 salários mínimos 10 56,0 
Acima de 6 salários 05 28,0 
Total 18 100,0 
 
Fonte: Pesquisa direta, maio/2005. 
 
Na tabela 5, vê-se que dos 18, ou 100,0% colaboradores entrevistados, a 
maioria, 10, ou 56,0% possui “entre 2 a 6 salários mínimos”; 03, ou 16,0% possui 
renda mensal de “menos de 2 salários mínimos”; e apenas 05, ou 28,0% possui 
renda “acima de 6 salários mínimos”. Diante do exposto conclui-se que grande parte 
dos entrevistados possui renda familiar baixa.  
 
 
2.5 NÚMERO DE DEPENDENTES 
Tabela 6. Distribuição de freqüência do perfil dos colaboradores quanto ao número 
de dependentes. 
Números de Dependentes n % 
Não possui Dependentes 09 50,0 
Entre 01 a 02 dependentes 04 22,0 
Entre 03 a 04 dependentes 05 28,0 
Total 18 100,0 
Fonte: Pesquisa direta, maio / 2005. 
 
De acordo com a tabela 6, dos 18, ou 100,0% colaboradores entrevistados, 
metade ou, 09, ou 50,0% “não possui dependentes”; 04, ou 22,0% têm “entre 01 a 
02 dependentes”; e 05, ou 28,0% têm entre “03 a 04 dependentes”. Fica claro que 
grande parte dos colaboradores da empresa não possui dependente, verificando que 
as pessoas estão optando por ter filhos mais tardiamente.  
 
 
 
 2.6 RELIGIÃO 
 
Tabela 7. Distribuição de freqüência dos colaboradores quanto a religião. 
Religião n % 
Católica 13 72,0 
Protestante 02 11,0 
Espírita 02 11,0 
Outras 01   6,0 
Total 18 100,0 
Fonte: Pesquisa direta, maio/2005. 
Vê-se na Tabela 7, que dos 18, ou 100,0% colaboradores entrevistados, a 
maioria 13, ou 72,0% afirmou pertencer a religião “católica”; enquanto que os 02, ou 
11,0% disseram “protestante”; 02, ou 11,0% afirmaram ser “espíritas” e apenas 01, 
ou 6,0% afirmou enquadrar-se em “outras”. Em síntese, a maioria dos entrevistados, 
apresentou a tendência dos brasileiros, onde a predominância é de católicos. 
 
2.7 RESIDÊNCIA 
 
Tabela 8. Distribuição de freqüência dos colaboradores quanto a residência. 
Residência n % 
Própria 14 78,0 
Alugada 02 11,0 
Cedida/Emprestada - - 
Financiada 01   5,5 
Mora com parentes 01   5,5 
Total 18 100,0 
Fonte: Pesquisa direta, maio / 2005. 
 
Verifica-se na tabela 8, que dos 18, ou 100,0% colaboradores entrevistados, a 
maioria, 14, ou 78,0% possui casa “própria”; 02, ou 11,0% dos colaboradores moram 
em casa “alugada”. Respectivamente 01, ou 5,5% residem em local “financiado” ou 
“mora com parentes”. Entretanto, nota-se que a casa própria, prevalece como uma 
das prioridades na vida das famílias brasileiras.  
 
2.8 MEIO DE TRANSPORTE UTILIZADO PARA IR AO TRABALHO 
 
Tabela 9. Distribuição de freqüência dos colaboradores quanto ao meio de 
transporte. 
 
Meio de transporte n % 
Carro 08 44,4 
Bicicleta - - 
Ônibus 09 50,0 
A pé - - 
Moto 01  5,6 
Total 18 100,0 
Fonte: Pesquisa direta, maio / 2005. 
 
  
 
 Percebe-se através da tabela 9, que dos 18, ou 100,0% colaboradores 
entrevistados, metade, 09, ou 50,0% vão para a organização “de ônibus”; 08, ou 
44,4% vão ao trabalho “de carro”; e apenas 01, ou 5,6% chega para trabalhar de 
“moto”.  
 
2.9 CARGO QUE OCUPA  
 
Tabela 10. Distribuição de freqüência dos colaboradores quanto ao cargo que ocupa.  
 
Cargo que ocupa atualmente n % 
Auxiliar administrativo 07 39,0 
Coordenador 01 5,5 
Assistente Técnico Administrativo 04 22,2 
Outros 06 33,3 
Total 18 100,0 
Fonte: Pesquisa direta, maio / 2005. 
 
Percebe-se na tabela 10, que dos 18, ou 100,0% colaboradores 
entrevistados, 07, ou 39,0% ocupam o cargo de “auxiliar administrativo”; 04, ou 
22,2% afirmaram “assistente técnico administrativo”; 06, ou 33,3% afirmaram exercer 
“outros”; e apenas 01, ou 5,5%, disse ser “coordenador”.   
 
 
2.10 TEMPO DE SERVIÇO NA ORGANIZAÇÃO 
 
Tabela 11. Distribuição de freqüência dos colaboradores quanto ao tempo de serviço 
na organização. 
 
Tempo de Serviço na Organização n % 
Menos de 01 ano 01   5,6 
De 01 a 03 anos 02 11,1 
De 03 a 07 anos 02 11,1 
Mais de 07 anos 13 72,2 
Total 18 100,0 
Fonte: Pesquisa direta, maio / 2005. 
 
  
Nota-se na tabela 11, que dos 18, ou 100,0% colaboradores entrevistados, a 
maioria 13, ou 72,2% afirmou “mais de 07 anos”; 02, ou 11,1%, afirmou 
respectivamente, está na empresa “de 01 e 03 anos” e “de 03 e 07 anos”; e apenas 
01, ou 5,6%, disse “menos de 01 ano”. 
  
PARTE II – PESQUISA SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
 
3  PERSPECTIVA DE CARREIRA 
 
 
 ¾ Q.02 – A empresa oferece aos seus funcionários oportunidades de 
crescimento e avanço profissional. Atendendo suas aspirações e 
expectativas de progresso. 
¾ Q.06 – Tenho expectativa de progresso rápido nesta organização.  
 
 
Tabela 12. Distribuição de freqüência dos colaboradores quanto a perspectiva de 
carreira. 
 
   Concordância Neutralidade Discordância Total Questões 
n % n % n % n % 
Q.02 06 33,3 06 33,3 06 33,4 18 100,0 
Q.06 04 22,2 10 55,6 04 22,2 18 100,0 
Total 10 27,8 16 44,4 10 27,8 36 100,0 
Fonte: Pesquisa direta, maio / 2005. 
 
Verifica-se na tabela 12, que corresponde ao indicador Perspectiva de 
Carreira, que das 36, ou 100% respostas obtidas, 16 ou 44,4%, indicaram 
“neutralidade” com relação a oportunidades de crescimento, avanço profissional e 
progresso rápido na organização; 10, ou 27,8% respectivamente, indicaram, 
“concordância” e “discordaram” sobre os aspectos abordados.  
 
3.2 ESTRUTURA ORGANIZACIONAL / FILOSOFIA DE GESTÃO 
 
¾ Q.10 – A estrutura e a forma de agir não são muito centralizadoras. 
¾ Q.14 – Os integrantes desta organização sentem que podem tomar 
decisões e resolver problemas sem precisar recorrer aos superiores a 
cada etapa de trabalho. 
¾ Q.20 – Há uma clara definição de papéis e de quem responde a quem. 
 
 
Tabela 13. Distribuição de freqüência dos colaboradores quanto a estrutura 
organizacional/ filosofia de gestão. 
 
   Concordância Neutralidade Discordância Total Questões 
n % n % n % n % 
Q.10 01   5,5 07 40,0 10 55,5 18 100,0 
Q.14 06 33,3 04 22,3 08 44,4 18 100,0 
Q.20 09 50,0 06 33,3 03 16,7 18 100,0 
Total 16 29,6 17 31,5 21 38,9 54 100,0 
Fonte: Pesquisa direta, maio / 2005. 
 
  
Percebe-se na tabela 13, correspondente ao indicador Estrutura 
Organizacional/ Filosofia de Gestão que das 54, ou 100,0% respostas obtidas, 21, 
ou 38,9%, indicou “discordância” com relação à estrutura e a forma de agir que são 
centralizadoras, referente às decisões a serem tomadas, e na clara definições de 
papéis; cerca de 17, ou 31,5% mantiveram-se “neutros” e o grau de “discordância” 
foi de 16, ou 29,6% nas questões abordadas. 
 
  
3.3 IDENTIFICAÇÃO COM A EMPRESA 
¾ Q.01 – Você se sente orgulhoso de trabalhar para esta empresa. 
¾ Q.07 – Os níveis de motivação para o trabalho nesta empresa são altos. 
¾ Q.18 – Você trabalha nesta empresa somente pelo fato de receber um bom 
salário no fim do mês. 
 
 
Tabela 14. Distribuição de freqüência dos colaboradores quanto a Identificação com 
a empresa. 
 
   Concordância Neutralidade Discordância Total Questões 
n % n % n % n % 
Q.01 18 100,0 - - - - 18 100,0 
Q.07 08  44,4 07 40,0 03 16,6 18 100,0 
Q.18 01    5,5 02 11,1 15 83,4 18 100,0 
Total 27 50,0 09 16,7 18 33,3 54 100,0 
Fonte: Pesquisa direta, maio / 2005. 
  
  
Vê-se através da tabela 14, correspondente ao indicador Identificação com a 
empresa que das 54, ou 100%, das respostas obtidas, metade, 27, ou 50%, indicou 
“concordância” com relação a ter orgulho, motivação em trabalhar na organização e 
referente ao trabalhar apenas pelo bom salário; apenas 09,ou 16,7% mantiveram 
“neutralidade”, e o grau de “discordância” foi de 18, ou 33,3% das questões 
abordadas neste indicador.  
 
3.4 PROCESSO DE COMUNICAÇÃO 
¾ Q.25 – As mudanças ocorridas na organização são comunicadas e 
explicadas com antecedência. 
 
¾ Q.16 – A comunicação é suficientemente rápida para as necessidades do 
serviço. 
 
Tabela 15. Distribuição de freqüência dos colaboradores quanto ao processo de 
comunicação. 
   Concordância Neutralidade Discordância Total Questões 
n % n % n % n % 
Q.25 07 40,0 03 16,6 08 44,4 18 100,0 
Q.16 08 44,4 04 22,2 06 33,4 18 100,0 
Total 15 41,7 07 19,4 14 38,9 36 100,0 
Fonte: pesquisa direta, maio / 2005. 
 
 Observa-se através da tabela 15, corresponde ao indicador Processo de 
Comunicação, que das 36, ou 100,0%, respostas obtidas, que 15, ou 41,7% 
“concordaram” que as mudanças são comunicadas com antecedência e que a 
comunicação é rápida; apenas 07, ou 19,4% mostraram-se “neutras”; e 14, ou 38,9% 
“discordaram” com aspectos abordados.  
 
3.5 RECONHECIMENTO PROVIDO 
 
  
¾ Q.03 – Sempre há alguma forma de reconhecimento para os funcionários 
quando os objetivos são atingidos. 
 
¾ Q.08 – Você sente que seu potencial é devidamente aproveitado nesta 
organização. 
 
¾ Q.15 – O bom desempenho é considerado como critério de aumento 
salarial. 
Tabela 16. Distribuição de freqüência dos colaboradores quanto ao reconhecimento 
provido. 
 
   Concordância Neutralidade Discordância Total Questões 
n % n % n % n % 
Q.3 07 38,9 04 22,2 07 38,9 18 100,0 
Q.8 06 33,3 06 33,3 06 33,4 18 100,0 
Q.15 04 22,2 04 22,2 10 55,6 18 100,0 
Total 17 31,4 14 25,9 23 42,7 54 100,0 
Fonte: Pesquisa direta, maio / 2005. 
  
Verifica-se através da tabela 16, correspondente ao indicador 
Reconhecimento Provido, que das 54, ou 100,0%, respostas obtidas, 23, ou 42,7% 
“discordou”, na forma de reconhecimento dos funcionários quanto aos objetivos 
atingidos, o potencial aproveitado, e que o bom desempenho é questão de aumento 
salarial;  17, ou 31,4%, “concordaram”; e 14, ou 25,9% mantiveram-se “neutros”.  
 
 3.6  RELACIONAMENTO INTERDIVISIONAL 
¾ Q.13 – Os vários departamentos atuam de forma integrada, principalmente 
em situações de urgência. 
 
¾ Q.21 – Não existe desconfiança entre as áreas, quase não havendo 
necessidade de documento de comprovação. 
 
 
Tabela 17. Distribuição de freqüência dos colaboradores quanto ao relacionamento 
interdivisional. 
 
   Concordância Neutralidade Discordância Total Questões 
n % n % n % n % 
Q.13 11 61,1 03 16,7 04 22,2 18 100,0 
Q.21 03 16,7 07 38,9 08 44,4 18 100,0 
Total 14 38,9 10 27,8 12 33,3 36 100,0 
Fonte: Pesquisa direta, maio / 2005. 
 
Nota-se através da tabela 17, correspondente ao indicador Relacionamento 
Interdivisional, que das 36, ou 100,0%, respostas obtidas, 14, ou 38,9% 
“concordaram” com relação a atuação integrada dos departamentos, e referente a 
confianças entre as áreas; 10, ou 27,8% mostraram-se “neutros”; e 12, ou 33,3% 
“discordaram” sobre os aspectos abordados.  
 
 
 3.7 RELACIONAMENTO NO AMBIENTE DE TRABALHO 
¾ Q.04 – Se você tiver problemas no trabalho poderá contar com a ajuda de 
seus companheiros. 
 
¾ Q.09 – A competição entre as pessoas ou grupos na empresa é valorizada 
como forma de estimular a criatividade e melhorar o desempenho 
profissional. 
 
 
Tabela 18. Distribuição de freqüência dos colaboradores quanto ao relacionamento 
no ambiente de trabalho. 
 
   Concordância Neutralidade Discordância Total Questões 
n % n % n % n % 
Q.04 14 77,8 02 11,1 02 11,1 18 100,0 
Q.09 03 16,7 10 55,5 05 27,8 18 100,0 
Total 17 47,2 12 33,3 07 19,5 36 100,0 
Fonte: Pesquisa direta, maio / 2005. 
 
 Verifica-se na tabela 18, correspondente ao indicador Relacionamento com o 
Ambiente de Trabalho, que das 36, ou 100%, respostas obtidas, 17, ou 47,2% 
indicaram “concordância” com relação a contar com a ajuda dos companheiros de 
trabalho, sendo a competição uma forma de estímulo da criatividade e desempenho 
profissional; 12, ou 33,3% mantiveram-se “neutros”; e a minoria 07, ou 19,5% 
“discordou” com relação a este indicador.  
 
3.8 POLÍTICA DE REMUNERAÇÃO 
 
¾ Q.24 – O salário que recebe é suficiente para atender seu padrão de vida. 
¾ Q.11 – Os salários pagos reconhecem o valor e a qualidade do 
desempenho dos funcionários. 
 
 
Tabela 19. Distribuição de freqüência dos colaboradores quanto a política de 
remuneração. 
 
   Concordância Neutralidade Discordância Total Questões 
n % n % n % n % 
Q. 24 01 5,5 02 11,1 15 83,4 18 100,0 
Q. 11 01 5,5 04 22,2 13 72,3 18 100,0 
Total 02 5,5 06 16,6 28 77,9 36 100,0 
Fonte: Pesquisa direta, maio / 2005.  
 
Vê-se que de acordo com a tabela 19, correspondente ao indicador Política 
de Remuneração, que das 36, ou 100,0%, respostas obtidas, a maioria, 28, ou 77,9 
“discordaram” com relação aos salários serem suficientes, e que estes reconhecem 
o valor e o desempenho dos colaboradores; apenas 02, ou 5,5% “concordaram”; e 
06, ou 16,6% foram “neutros”.  
 
3.9 POLÍTICA DE TREINAMENTO 
 
 ¾ Q.19 – Nos últimos dois anos você participou de cursos de 
aperfeiçoamento em qualidade adequada patrocinados por esta empresa. 
 
¾ Q.23 – Há programas contínuos de treinamento visando promover o 
desenvolvimento dos trabalhadores, mantendo-os atualizados em suas 
especializações / áreas de atuação. 
 
Tabela 20. Distribuição de freqüência dos colaboradores quanto a política de 
treinamento. 
   Concordância Neutralidade Discordância Total 
QUESTÕES n % n % n % n % 
Q.19 07 38,9 05 27,8 06 33,3 18 100,0 
Q.23 06 33,3 05 27,8 07 38,9 18 100,0 
Total 13 36,1 10 27,8 13 36,1 36 100,0 
Fonte: Pesquisa direta, maio / 2005. 
 
Observa-se através da tabela 20, correspondente ao indicador Política de 
treinamento, que das 36, ou 100,0%, respostas obtidas, referente a participação de 
cursos de aperfeiçoamento, e programas contínuos de treinamento com o objetivo 
de promover o desenvolvimento dos colaboradores; 10, ou 27,8% ficaram “neutros”; 
cerca de 13, ou 36,1% “concordaram”; e 13, ou 36,1% “discordaram” sobre os 
aspectos abordados (Ver Gráfico 20). 
  
3.10 POLÍTICA DE SELEÇÃO 
¾ Q.05 – Na seleção para contratar, nota-se uma preocupação em garantir a 
escolha daqueles realmente aptos a trabalhar na organização. 
 
¾ Q.17 – O “curriculum” é o item mais valorizado na contratação de novos 
trabalhos nesta organização. 
 
 
Tabela 21. Distribuição de freqüência dos colaboradores quanto a política de seleção. 
 
   Concordância Neutralidade Discordância Total Questões 
n % n % n % n % 
Q.05 04 22,2 08 44,4 06 33,4 18 100,0 
Q.17 02 11,2 08 44,4 08 44,4 18 100,0 
Total 06 16,7 16 44,4 14 38,9 36 100,0 
Fonte: Pesquisa direta, maio / 2005. 
  
Através da tabela 21, correspondente ao indicador Política de seleção, que 
das 36, ou 100,0%, respostas obtidas, a minoria, 06, ou 16,7% “concordou”, com 
relação a preocupação  no processo de seleção referente a currículo e escolha dos 
aptos a realizar o trabalho; enquanto que, 14, ou 38,9% “discordaram” que estes 
critérios são utilizados; e 16, ou 44,4% mostraram-se “neutros”. (Ver Gráfico 21) 
 
3.11  NATUREZA DO TRABALHO REALIZADO 
 
¾ Q.22 – Você tem tempo suficiente para terminar todo o seu trabalho. 
 
 
 ¾ Q.12 – Com os conhecimentos que você tem agora, se tivesse que 
decidir novamente aceitaria a função atual. 
 
 
 
Tabela 22. Distribuição de freqüência dos colaboradores quanto a natureza do 
trabalho realizado. 
 
   Concordância Neutralidade Discordância Total Questões 
n % n % n % n % 
Q.22 11 61,1 04 22,2 03 16,7 18 100,0 
Q.12 09 50,0 02 11,1 07 38,9 18 100,0 
Total 20 55,5 06 16,6 10 27,9 36 100,0 
Fonte: Pesquisa direta, maio / 2005. 
  
A tabela 22, correspondente a natureza do trabalho realizado, que das 36, 
ou 100,0%, das respostas obtidas, referente ao tempo para execução do trabalho e 
a decisão de aceitar novamente o trabalho, a maioria 20, ou 55,5% “concordou”; 06, 
ou 16,6% indicaram “neutralidade”; e apenas 10, ou 27,9% “discordaram” sobre os 
aspectos abordados. 
 
3.12  RESULTADO GLOBAL DA PESQUISA 
9 Tabela 12. Distribuição de freqüência dos colaboradores quanto a perspectiva 
de carreira 
9 Tabela 13.  Distribuição de freqüência dos colaboradores quanto a estrutura 
organizacio-nal/filosofia de gestão 
9 Tabela 14.  Distribuição de freqüência dos colaboradores quanto a identificação 
com a empresa. 
9 Tabela 15.  Distribuição de freqüência dos colaboradores quanto ao processo 
de comuni-cação   
9 Tabela 16.  Distribuição  de  freqüência  dos  colaboradores  quanto  ao  
reconhecimento provido 
9 Tabela 17. Distribuição de freqüência dos colaboradores quanto ao 
relacionamento interdivisional  
9 Tabela 18.  Distribuição  de  freqüência  dos  colaboradores  quanto  ao  
relacionamento  no ambiente de trabalho 
9 Tabela 19. Distribuição de freqüência dos colaboradores quanto a política de 
remune-ração 
9 Tabela 20. Distribuição de freqüência dos colaboradores quanto a política de 
treina-mento  
9 Tabela 21.  Distribuição de freqüência dos colaboradores quanto a política de 
seleção 
9 Tabela 22.  Distribuição de freqüência dos colaboradores quanto a natureza do 
trabalho                     realizado   
 
Tabela 23. Distribuição de freqüência dos colaboradores quanto ao resultado global 
da pesquisa. 
 
 
    Concordância Neutralidade Discordância Total 
Variáveis n % n % n % n % 
Tabela 12 10 27,8 16 44,4 10 27,8 36 100,0 
Tabela 13 16 29,6 17 31,5 21 38,9 54 100,0 
Tabela 14 27 50,0 09 16,7 18 33,3 54 100,0 
Tabela 15 15 41,7 07 19,4 14 38,9 36 100,0 
Tabela 16 17 31,4 14 25,9 23 42,7 54 100,0 
Tabela 17 14 38,9 10 27,8 12 33,3 36 100,0 
Tabela 18 17 47,2 12 33,3 07 19,4 36 100,0 
Tabela 19 02   5,5 06 16,6 28 77,9 36 100,0 
Tabela 20 13 36,1 10 27,8 13 36,1 36 100,0 
Tabela 21 06 16,7 16 44,4 14 38,9 36 100,0 
Tabela 22 20 55,5 06 16,6 10 27,9 36 100,0 
Total 157 34,9 123 27,3 170 37,8 450 100,0 
Fonte: Pesquisa direta, maio / 2005. 
A Tabela 23, no que concerne ao resultado global da pesquisa, verifica-se 
que: 
9 Quanto ao Resultado Global Isolado – a maioria “concordou” apenas 
em “natureza do trabalho realizado”, em metade das respostas houve 
“concordância” quanto a “identificação com a empresa”; entretanto, com 
um percentual que não chegou a ser maioria, mas que foi bastante 
elevado; houve também “concordância” quanto ao “processo de 
comunicação”, “relacionamento interdivisional”, “relacionamento no 
ambiente de trabalho”. Ainda com um percentual mais elevado obteve-se 
discordância nas seguintes variáveis “estrutura organizacional / filosofia 
de gestão”, “reconhecimento provido”, “política de remuneração”. Quanto 
a “política de treinamento” houve um empate quanto a concordância e a 
discordância.  Verifica-se que em todos os aspectos mensurados 
referentes ao clima, em apenas um dos aspectos “natureza do trabalho 
realizado”, foi satisfatório, sendo que nos outros aspectos mencionados 
e/ou formadores do clima organizacional, a organização deverá investir, 
para poder melhorar o nível de satisfação (Ver Gráfico 23). 
 
9 Quanto ao Resultado Global Agrupado – Verifica-se das 450, ou 
100,0%, respostas obtidas, não houve maioria, entretanto um percentual 
bastante elevado de 170, ou 37,8% “discordaram”, seguido de 157, ou 
34,9% de “concordância”, 123, ou 27,3% de “neutralidade”. Logo, 
percebe-se que o clima organizacional na FIEP é desfavorável, afetando 
o comportamento e/ou atitudes dos colaboradores internos, refletindo na 
desmotivação e insatisfação e na qualidade do trabalho executado. (Ver 
Gráfico 24) 
 
QUESTÃO ABERTA 
 
¾ Em sua opinião, o que deverá ser feito para melhorar o seu nível de 
satisfação no trabalho? 
 
- “Melhoria de Salário”. 
 
 - “Nada a declarar”. 
- “Nunca exigir urgência para realizar um trabalho”. 
- “Para Melhorar tem que ter um reconhecimento dos diretores responsáveis 
pelos trabalhos desenvolvidos pelos seus funcionários”. 
- “Uma melhor observação das características e habilidades dos funcionários 
e a adequação destes aos setores convenientes”. 
- “Aumento de Salário e condição de trabalho”. 
- “O funcionário ser melhor remunerado; como também ser reconhecido pelo 
bom trabalho que desempenha”. 
- “Aumento de salário, comunicação interna, reconhecimento profissional”. 
-“Um plano de cargos e salários, além de concursos internos”. 
 
CONCLUSÕES 
 
 
De acordo com os dados coletados na pesquisa, quanto ao clima 
organizacional, na percepção dos colaboradores da FIEP Campina Grande – PB 
observou-se que: 
• Quanto ao perfil – A maioria afirmou ser do gênero “feminino”; encontra-se 
na faixa etária “acima de 37 anos”; ter “superior completo”; dispor de uma 
renda mensal familiar “entre 2 a 6 salários”;  é de “católicos” e encontra-se 
na empresa “há mais de sete anos”. Apenas metade, afirmou “não ter 
dependentes”.  Entretanto, um percentual elevado  mas que não chegou a 
ser maioria  afirmou ser “solteiros”; “ir de ônibus para o trabalho”; e ocupar 
o cargo de “auxiliar administrativo”. 
• Quanto a avaliação dos indicadores do clima organizacional – Com um 
percentual que não chega a ser maioria mas bastante elevado, mostrou-se 
satisfeito/concordou em relação ao “processo de comunicação”, 
“relacionamento interdivisional”, “relacionamento no ambiente de trabalho”, 
houve empate quanto a discordância e concordância no que concerne 
“política de treinamento”; e ainda com um percentual mais elevado de 
discordância/insatisfação “estrutura organizacional”, “reconhecimento 
provido”, “política de remuneração” e com a metade das respostas houve 
concordância quanto a “identificação com a empresa”. 
Em síntese percebe-se que o clima organizacional da FIEP é “desfavorável”, 
mostrando que apesar do nome da organização ser forte para o mercado as 
pessoas se sentirem orgulhosas de trabalhar na organização, elas não estão 
satisfeitas com a remuneração e nem com a estrutura organizacional. 
 
  
 
RECOMENDAÇÕES 
 
Após analisar os dados da pesquisa desenvolvida na FIEP, uma instituição de 
renome nacional e internacional, verificou-se que os dados revelaram um percentual 
elevado de insatisfação em alguns requisitos, podendo ser sugerido melhoras para 
que evitam maiores desgastes por parte dos colaboradores: 
9 A utilização de avaliações periódicas dos níveis de satisfação dos 
colaboradores internos. 
9 Trabalhar a promoção dos serviços de forma a não levar a expectativa 
dos colaboradores da FIEP, acima da capacidade de cumprimento das 
promessas. 
9 Treinar os recursos humanos para que haja uma sincronia nas 
informações, com o intuito de obter melhores resultados. 
9 Proporcionar programas contínuos de treinamento e desenvolvimento, 
para que os colaboradores acompanhem todas as mudanças na 
organização. 
9 Valorizar e reconhecer o potencial dos colaboradores, e incentivar 
quando os objetivos são atingidos. 
9 A política de seleção deve ser feita de forma em que haja a escolha 
daqueles aptos. 
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